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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan 
konflik kerja terhadap kinerja karyawan Bagian Head Office pada PT Andalas 
Karya Mulia Pekanbaru, baik secara parsial maupun simultan. Adapun sampel 
dalam penelitian inisebanyak 34 karyawan Bagian Head Office pada PT Andalas 
Karya Mulia Pekanbaru. Metode regresi linear berganda penentuan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan sampel jenuh atau sensus. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa secara parsial kompensasi kerja berpengaruh terhadap 
karyawan Bagian Head Office pada PT Andalas KaryaMulia Pekanbaru. Konflik 
kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bagian Head Office 
pada PT Andalas Karya Mulia Pekanbaru. Secara simultan kompensasi dan 
konflik kerja memiliki pengaruh terhadap karyawan Bagian Head Office pada PT 
Andalas Karya Mulia Pekanbaru. Variabel kompensasi dan konflik kerja 
memberikan pengaruh sebesar (55.9%) terhadap kinerja sedangkan sisanya 
(44.1%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penilitian ini. 
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1.1 Latar Belakang 
Pada hakikatnya sumber daya manusia merupakan ujung tombak yang 
menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan dan faktor krisis yang 
dapat menentukan maju mundur serta hidup matinya suatu perusahaan. Berhasil 
tidaknya suatu perusahaan akandiketahui dari kemampuan perusahaan dalam 
mengelola sumber daya manusianya. Oleh sebab itu, setiap sumber daya manusia 
yang ada didalam perusahaan harus memiliki kinerja yang tinggi dan baik 
sehingga dapat berkontribusi untuk mencapai tujuan serta sasaran-sasaran yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Kinerja yang tinggi pada 
setiap karyawan dapat dibentuk dengan adanya kesadaran pimpinan perusahaan 
dalam memberikan dukungan berupa arahan mengenai pekerjaan yang dilakukan 
karyawan. Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya dengan 
memperhatikan kompensasi dan konflik kerja. Menurut Hasibuan (2009:94) 
pemberian kompensasi yang memadai dapat mendorong peningkatan kinerja 
karyawan. Konflik dalam organisasi The Conflict Paradoks, yaitu pandangan 
bahwa disisi konflilk dianggap dapat meninggkatkan kinerja kelompok, tetapi 
disisi lain kebanyak kelompok dan organisasi berusaha untuk meminimalisasikan. 
Menurut Afandi (2018:191) Kompensasi adalah semua pandangan yang 






sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Tujuan pemberian 
kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerjasama, kepuasan kerja, 
pandangan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, seta pengaruh serikat 
buruh dan pemerintah. 
Konflik adalah ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota organisasi 
atau kelompok-kelompok dalam organisasi yang timbul karena mereka harus 
menggunakan sumber daya yang langka secara bersama-sama atau menjalankan 
kegiatan bersama-sama atau karena mereka mempunyai status, tujuan, nilai-nilai 
dan persepsi yang berbeda. Konflik yang terjadi didalam suatu perusahaan 
sangatlah berpengaruh terhadap penurunan kinerja karyawan, sehingga dapat 
menyebabkan tidak tercapainya tujuan. Namun konflik tidak selalu mempunyai 
efek negatif bagi perusahaan yang dapat menciptakan gejolak dalam organisasi 
atau hubungan interpersonal karyawan, membangun perasaan ingin selalu 
menang, menumbuhkan ketidakpercayaan, atau memperlebar jurang 
kesalahpahaman antar karyawan. 
PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru adalah perusahaan yang bergerak 
dibidang jasa konstruksi, penyewaan alat berat dan pengangkutan limbah B3. 
Perusahaan ini senantiasa meningkatkan mutu pelayanan kepada para pelanggan 
secara berkelanjutan (continual improvement) disegala lini kepada para karyawan 
agar bisa diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. Persaingan bisnis yang semakin 
ketat membuat PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru pada tahun 2018 memiliki 






bahan evaluasi bagi pemimpin untuk mengetahui tinggi rendahnya kinerja yang 
ada pada organisasi. 
Tabel 1.1: Data Karyawan Tetap Berdasarkan Jabatan Bagian Head Office 
Pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 2019 
No Bagian Jumlah 
1 President Director 1 
2  Staf Ahli 3 
3 Finance 2 
4  Direktur Umum 1 
5  HES & MR 3 
6 Superintend 3 
7 Accounting& TAX 2 
8  HRD & GA 4 
9 Project Control 3 
10  PM – 1 3 
11  PM – 2 3 
12  PM – 3 3 
13  PM – 4 3 
Total 34 
Sumber :PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 2019 
Pada saat ini kinerja karyawan tetap pada Bagian Head Office PT. 
Andalas Karya Mulia Pekanbaru penting untuk diperhatikan oleh setiap organisasi 
karena karyawan merupakan faktor utama dalam proses kerja yang pada akhirnya 
akan menjadikan perusahaan secara keseluruhan berlangsung secara baik atau 
tidak. Berikut penulis sajikan data mengenai target dan realisasi penyewaan alat 
berat 5 tahun terakhir pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru pada halaman 















Realisasi Persentasi Realisasi 
2014 24 70 85 121,4% 
2015 26 75 58 77,3% 
2016 30 80 72 90,0% 
2017 28 80 66 82,5% 
2018 34 90 84 93,3% 
Sumber :PT. Andalas Karya Mulia 2019 
Pada Tabel 1.2 diatas dapat dilihat bahwa penyewaan alat berat pada 
tahun 2014 target perusahaan sebanyak 70 unit, realisasi sebanyak 85 unit atau 
persentasi realisasi 121,4%. Pada tahun 2015 target perusahaan sebanyak 75 unit, 
realisasi sebanyak 58 unit atau persentasi realisasi 77,3%. Pada tahun 2016 target 
perusahaan sebanyak 80 unit, realisasi sebanyak 72 unit atau persentasi realisasi 
90,0%. Pada tahun 2017 target perusahaan sebanyak 80 unit, realisasi sebanyak 66 
unit atau persentasi realisasi 82,5%. Pada tahun 2018 target perusahaan sebanyak 
90 unit, realisasi sebanyak 84 unit atau persentasi realisasi 93,3%. Realisasi 
penyewaan alat beratpada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru sering kali tidak 
mencapai target yang telah ditetapkan. Hal ini disebabkan karena rendahnya 
kinerja karyawan, sehingga karyawan tidak bisa mencapai target yang ditetapkan 
ini disebabkan kurangnya kompensasi dan konflik kerja yang diberikan 
perusahaan sehingga karyawan kurang berpartisipasi dalam kerja. 
Selain target dan realisasi PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru juga 
memiliki kriteria karyawan yaitu sebagai berikut, dengan nilai >80 masuk 
kedalam kriteria Baik Sekali, nilai 70 – 79,99 masuk kedalam kriteria Baik, nilai 






kriteria Buruk. Adapun penilaian kinerja PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 
dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 1.3: Data Penilaian Kinerja Karyawan Bedasarkan Jumlah Kayawan 
Tetap Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 











Jumlah % Jumlah % Jumlah % 
2014 24 3 12,5% 10 41,7% 7 29,2% 
2015 26 5 19,2% 14 53,8% 5 19,2% 
2016 30 2 6,7% 16 53,3% 8 26,7% 
2017 28 3 10,7% 13 46,4% 14 50,0% 
2018 34 3 8,8% 18 52,9% 7 20,6% 
Sumber :PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 2019 
Pada Tabel 1.3 dapat dilihat bahwasanya kinerja karyawan berdasarkan 
jumlah karyawan pada tahun 2014 karyawan yang dengan kriteria sangat baik 
berjumlah 3 orang dengan presentasi 12,5%, kriteria baik berjumlah 10 dengan 
presentasi 41,7%, kriteria cukup baik berjumlah 7 dengan presentasi 29,2%. Pada 
tahun 2015 karyawan yang dengan kriteria sangat baik berjumlah 5 orang dengan 
presentasi 19,2%, kriteria baik berjumlah 14 dengan presentasi 53,8%, kriteria 
cukup baik berjumlah 5 dengan presentasi 19,2%. Pada tahun 2016 karyawan 
yang dengan kriteria sangat baik berjumlah 2 orang dengan presentasi 6,7%, 
kriteria baik berjumlah 16 dengan presentasi 53,3%, kriteria cukup baik berjumlah 
8 dengan presentasi 26,7%. Pada tahun 2017 karyawan yang dengan kriteria 
sangat baik berjumlah 3 orang dengan presentasi 10,7%, kriteria baik berjumlah 
13 dengan presentasi 46,4%, kriteria cukup baik berjumlah 14 dengan presentasi 






orang dengan presentasi 8,8%, kriteria baik berjumlah 18 dengan presentasi 
52,9%, kriteria cukup baik berjumlah 7 dengan presentasi 20,6%. Penilaian 
kinerja karyawan Bagian Head Office Pada PT. Andalas Karya Mulia 
Pekanbarudapat dilihat masih banyak karyawan yang memiliki kinerja yang 
cukup baik pada setiap tahunnya yang seharusnya karyawan memiliki kinerja baik 
atau sangat baik. 
Berdasarkan data berupa informasi yang didapatkan penulis bahwasanya 
banyaknya karyawan yang memiliki kinerja yang rendah yang dibuktikan oleh 
realisasi dan penilaian kinerja, dikarenakan rendahnya kompensasi dan konflik 
kerja dapat dilihat dari data absensi karyawan Bagian Head Office Pada PT. 
Andalas Karya Mulia Pekanbaru pada tabel dibawah ini: 
Tabel 1.4: Tingkat Absensi Karyawan Bagian Head Office Pada PT. Andalas 








(%) Sakit Izin Alpa Jumlah 
2014 24 240 6 5 3 14 58,3% 
2015 26 240 4 6 7 17 65,4% 
2016 30 240 3 3 5 11 36,7% 
2017 28 240 5 8 3 16 57,1% 
2018 34 240 4 4 6 14 41,2% 
Sumber :PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 2019 
Berdasarkan Tabel 1.4, dapat dilihat bahwa tahun terakhir Rekapitulasi 
tingkat kehadiran karyawan Bagian Head Office Pada PT. Andalas Karya Mulia 
Pekanbaru mengalami penurunan atau fluktuasi. Dimana pada tahun 2014 terdapat 
jumlah karyawan 24 dari jumlah absensi sebanyak 14 orang dengan persentase 
58,3%. Pada tahun 2015 terdapat jumlah karyawan 26 dari jumlah absensi 






karyawan 30 dari jumlah absensi sebanyak 11 orang dengan persentase 36,7%. 
Pada tahun 2017 terdapat jumlah karyawan 28 dari jumlah absensi sebanyak 16 
orang dengan persentase 57,1%. Dan pada tahun 2018 terdapat jumlah karyawan 
34 dari jumlah absensi sebanyak 14 orang dengan persentase 41,2%. 
Kinerja sumber daya manusia diperusahaan ini masih belum sesuai 
dengan yang diharapkan oleh perusahaan, namun kinerja karyawan didalam suatu 
organisasi tidak selalu mengalami peningkatan, terkadang kinerja karyawan 
mengalami penurunan.Terciptanya kinerja karyawan yang tinggi sangatlah tidak 
mudah dikarenakan kinerja karyawan dapat timbul apabila organisasi mampu 
menciptakan kondisi yang dapat mendorong dan memungkinkan karyawan untuk 
mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta keterampilan yang dimiliki 
secara optimal sehingga karyawan dapat memberikan konstribusi yang positif 
bagi perusahaan. 
Pemberian kompensasi dapat mempengaruhi perilaku karyawan untuk 
bekerja lebih semangat dan memacu tingginya kinerja dalam upaya peningkatan 
sumber daya manusia yang lebih efektif kedepannya. Prasurvei yang ditemukan 
saat melakukan wawancara pada karyawan yang merupakan bagian Head Office 
pada PT. Andalas Karya Mulia yakni, beberapa karyawan berpendapat mengenai 
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, loyalitas dalam bekerja menjadi 
kebiasan sehari-hari karyawan, karena tidak pernah diperhitungkan lembur oleh 
pihak perusahaan, selain itu kenaikan jabatan sulit di dapatkan, hal ini membuat 
beberapa karyawan melakukan kegiatan kinerja perusahaan kurang antusias, 






beberapa keryawan memecah konsentrasi untuk menjalankan dua pekerjaan 
sekaligus Bagian Head Office yang melakukan penyaluran keluar kota tidak 
dihitung lembur sementara jam kerja telah melebihi dari yang ditetapkan yakni 8 
jam kerja perhari, selain itu perusahaan kurang memperhatikan kesejahteraan 
karyawan yang mana dana yang tidak ada diberikan perusahaan. Selain itu jenjang 
karir perusahaan pun kurang jelas, hal ini dilihat dari masa kerja karyawan yang 
lama dan baru memiliki penghasilan bulanan yang sama secara keseluruhan, 
sementara bonus yang diberikan diberikan rata sesuai denga capaian perusahaan 
selama setahun, hal ini tentu kurang selaras dengan harapan karyawan, sementara 
karyawan telah memberikan waktu kepada perusahaan untuk bekerja dengan 
loyalitas yang tinggi. 
Pemberian kompensasi yang baik tentu menghasilkan kinerja yang baik 
pula, kompensasi dapat didefinisikan sebagai bentuk penghargaan yang diberikan 
kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
perusahaan. Permasalahan yang ditemuai dalam pemberikan kompensasi 
karyawan bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru menurut 
prasurvey kepada karyawan yang bersangkutan bahwa, manajemen perusahaan 
menetapkan jumlah kompesasi yang diberikan pada karyawan hanya berupa 
bentuk gaji 13, bonus intensif project, pergi umroh, uang komunikasi selama 
sebulan dengan total sesuai Upah Minimum Kota (UMK) dan uang transportasi 
bagi karyawan sesuai dengan penggunaan bahan bakar yang digunakan jika 
karyawan dalam melakukan tugas diluar kota, bonus hanya akan diterima sekali 






melakukan canvasing keluar kota keesokan harinya banyak yang terlambat 
bahkan tidak masuk kerja dikarenakan lelah. Maka hal tersebut bisa menyebabkan 
tingkat kinerja turun naik setiap tahun dari target dan realisasi perusahaan. 
Selanjutnya untuk melihat total kompensasi karyawan Bagian Head Office Pada 
PT. Andalas Karya Mulia Pekanbarudapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 1.5: Besaran Gaji dan Bonus Karyawan Tetap Bagian Head Office PT. 




Bonus Insentif Project 
(Pertahun) 
1 2014 2.800.000 3.000.000  - 4.000.000 
2 2015 3.050.000 3.000.000 - 4.000.000 
3 2016 3.650.000 3.700.000 - 6.000.000 
4 2017 4.100.000 4.000.000 - 8.000.000 
5 2018 4.200.000 4.000.000 - 8.000.000 
Sumber :PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 2019 
Dari Tabel 1.5 diatas dapat dilihat bahwa gaji karyawan perbulan setiap 
tahun selalu meningkat. Gaji karyawan perbulan paling terendah ditahun 2014 
yaitu 2.800.000 sedangkan gaji karyawan perbulan paling tertinggi ditahun 2018 
yaitu 4.200.000. Sedangkan bonus tahunan karyawan tahun 2014 dan 2015 sama 
yaitu 3.000.000 – 4.000.000, selanjutnya ditahun 2016 bonus tahunan karyawan 
menjadi yaitu 3.700.000 – 6.000.000 dan ditahun 2017 dan 2018 sama-sama 
bonus tahunan meningkat yaitu 4.000.000 – 8.000.000. Data tersebut mewakili 
gambaran dari kompensasi PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru memberikan 
sesuai dengan tingkat jabatannya karena masing-masing memiliki beban 
kerja.Tujuan ditampilkannya data tersebut untuk memastikan dengan jumlah upah 
atau gaji tersebut apakah mengidentifikasi kompensasi yang baik atau mungkin 






Berbagai cara akan ditempuh dalam meningkatkan kinerja karyawan 
selain kompensasi, misalnya melalui pendidikan, pelatihan, dan menciPT.akan 
lingkungan kerja yang kondusif. Perbedaan yang terdapat dalam organisasi sering 
kali menyebabkan terjadinya ketidak cocokan yang akhirnya menimbulkan 
konflik. Hal ini disebabkan karena telah terjadi sesuatu pada perusahaan, maka 
terdapat banyak kemungkinan timbulnya konflik yang dilatarbelakangi oleh 
adanya ketidakcocokan atau perbedaan dalam hal nilai, tujuan, status, dan lain 
sebagainya. Dalam suatu perusahaan keberadaan konflik tidak dapat dihindarkan, 
dengan kata lain konflik selalu hadir untuk itu perlu adanya manajemen konflik 
dalam perusahaan. Konflik merupakan proses interaksi antara dua orang atau 
lebih, atau dua kelompok atau lebih yang bertentangan dalam berpendapat dan 
tujuannya. Persaingan dan konflik sering terjadi di antara para karyawan suatu 
perusahaan. Persaingan dan konflik terjadi karena mempunyai tujuan yang sama, 
latar belakang yang heterogen, sikap perasaan yang sensitif, perbedaan pendapat, 
dan salah paham. Berikut tingkat laporan konflik kerja yang terjadi pada bagian 
Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru : 
Tabel 1.6: Data Konflik Kerja Karyawan Tetap Pada Bagian Head Office 
PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru Tahun 2014 – 2018 
No Tahun Konflik Persentase (%) 
1. 2014 3 23,08% 
2. 2015 2 15,38% 
3. 2016 1 7,69% 
4. 2017 3 23,08% 
5. 2018 4 30,77% 
Total 13 100% 






Pada Tabel 1.6 dapat dilihat pada tahun 2014 menunjukkan ada 3 konflik 
yang terjadi yaitu permasalahan pekerjaan yang tidak terselesaikan, perkelahian 
karyawan karena kenaikan jabatan, permasalahan terjadinya miss comunication 
antar karyawan. Pada tahun 2015 terjadi peningkatan menjadi 2 konflik yaitu   
perdebatan saat bekerja, permasalahan karena upah lembur yang tidak sesuai.Pada 
tahun 2016 menurun menjadi 1 konflik yaitu terjadinya perbedaan pandangan 
dalam mengemukakan pendapat. Pada tahun 2017 terjadi 3 konflik yaitu adanya 
perselisihan karyawan terhadap karyawan kepada karyawan yang lain, 
permasalahan karyawan karang memperhatikan aturan sehingga terjadi konflik, 
terjadi pertentangan karyawan dalam dalam mengumakakan pendapat. Pada tahun 
2018 konflik yang terjadi meningkat menjadi 4 konflik yaitu perbedaan 
kepentingan karyawan sehingga tujuan tidak tercapai, komunikasi yang tidak 
efektif membuat kesalahpahaman karyawan dalam melaksanan tugas, 
terganggunya pelaksanaan aktivitas karena tidak tercapainya sasaran operasional 
kerja perusahaan, dan adanya permasalahan pribadi karyawan yang terbawa dalam 
perusahaan. Data konflik diatas peneliti dapatkan bedasarkan laporan data yang 
diterima oleh HRD PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru, konflik kerja muncul 
karena komunikasi sesama karyawan dan pemimpin tidak terjadi dengan lancar 
sehingga seringkali menimbulkan kesalahpahaman serta perbedaan pendapat saat 
bekerja. Hal itu yang menyebabkan perseteruan memalui argumen maupun 
perkelahian secara kontak fisik.Konflik yang terjadi kurang ditindak lanjuti oleh 
bagain HRD sehingga konflik masih sering terjadi di Bagian Head Office PT. 






Berdasarkan hasil dari observasi dan wawancara juga terdapat beberapa 
permasalahan yaitu Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 
memang sudah banyak karyawan yang kinerjanya sudah mengedepankan 
kerapian, ketelitian, namun masih ada beberapa kesalahan dalam menyelesaikan 
pekerjaan sehingga menyebabkan kesalahpahaman antara sesama karyawan dan 
menimbulkan terjadinya konflik. Pemanfaatan waktu beberapa karyawan yang 
tidak mau memanfaatkan waktu dengan baik, sehingga sering menyebabkan 
terjadinya penumpukan pekerjaan, yang menyebabkan terhambatnya pekerjaan 
karyawan yang lain karena pekerjaan tersebut saling bersangkutan. Dalam hal 
kerjasama antara karyawan sudah cukup terjalin dengan baik tetapi terkadang 
masih terjadi perselisihan karena adanya perbedaan kualitas dan kuantitas setiap 
karyawan sehingga menyebabkan beberapa kinerja karyawan masih kurang 
optimal serta masih kurangnya komunikasi dan perbedaan individu antar 
karyawan sering kali menimbulkan perselisihan–perselisihan serta konflik antar 
individu selama waktu bekerja, pernyataan tersebut dinyatakan oleh bapak 
Syaifudin sebagai menejer PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru. Konflik yang 
terjadi antar karyawan dalam perusahaan, jika tidak di tangani dengan baik, 
akandapat mangakibatkan adanya hambatan bagi karyawan untuk bekerjasama 
dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diberikan sehingga kinerja 
karyawan tersebut bisa menurun. Manajemen konflik merupakan salah satu 
carauntuk mengoptimalkan sumber daya manusia sehingga kinerja karyawan 
dapat maksimal. Adanya manajemen konflik karyawan menjadi tahu bagaimana 






antara perusahaan dengan serikat pekerja atau buruh, serta saling memahami 
perbedaan dan kerjasama untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang tidak 
mungkin diselesaikan diri sendiri serta dapat menjadi pelajaran bagi karyawan 
untuk lebih berkembang. 
Berdasarkan fakta yang diperoleh dari Bagian Head Office PT. Andalas 
Karya Mulia Pekanbaru tentang adanya permasalahan pada kinerja, kompensasi, 
dan konflik kerja, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 
“Pengaruh Kompensasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Bagian Head Office Pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru”.  
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka dapat 
dirumuskan beberapa permasalahan yang ditentukan dalam penelitian ini sebagai 
berikut : 
1. Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 
Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru? 
2. Apakah konflik kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru? 
3. Apakah kompensasi dan konflik kerjaberpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja karyawan Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya 
Mulia Pekanbaru? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah dari penelitian ini, maka dapat 






1. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial terhadap kinerja 
karyawan Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru. 
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja secara parsial terhadap kinerja 
karyawan Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan konflik kerja secara simultan 
terhadap kinerja karyawan Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya 
Mulia Pekanbaru. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Sesuai dengan maksud dari tujuan penelitian, beriku manfaat dari 
penelitian adalah: 
1. Bagi peneliti, hasil penelitian ini sebagai sarana dalam memperluas 
pengetahuan atau wawasan dan pengalaman mengenai pengaruh 
kompensasi dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. 
2. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan 
yang bermanfaat bagi perusahaan. Khususnya dalam masalah kompensasi 
dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. 
3. Untuk penelitian lainnya, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
acuan bagi pihak-pihak lain yang tertarik untuk melaksanakan penelitian. 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk dapat mempermudah gambaran secara umum mengenai bagian- 
bagian yang akan dibahas dalam penelitian ini, maka penulis membagi naskah 
penelitian ini dalam enam bab yang akan diuraikan secara sistematik, yaitu 






BAB I  : PENDAHULUAN  
Bab ini akan menjelaskan tentang latar belakang masalah, 
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta 
sistematika penulisan. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini berisi tentang landasan teori, penelitian terdahulu, 
perumusan hipotesis dan model penelitian. 
BAB III  : METODE PENELITIAN  
Bab ini berisi rangkaian metode penelitian yang 
dipergunakan dalam penelitian, seperti penentuan 
populasi dan sampel, jenis dan sumber data, variable 
penelitian dan defenisi operasional variabel dan metode 
analisis data. 
BAB IV  : GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
Bab ini akan dibahas tentangs sejarah PT.. Andalas Karya 
Mulia Pekanbaru, visi dan misi Perusahaan, struktur 
organisasi perusahaan dan tugas pokoknya. 
BAB V  : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Pada bab ini penulis akan mendeskripsikan hasil 
penelitian, membahas mengenai pengaruh kinerja, 









2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai suatu proses 
perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan 
terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi 
(Wilson 2012). Manejemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai proses 
mengelola, memotivasi, dan membangun sumber daya manusia untuk dapat 
menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien sesuai dengan tujuan 
strategis organisasi (Edison 2016:10). 
Sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan, dan masyarakat menurut. Manajemen sumber daya 
manusia mempunyai komponen-komponen yang merupakan bagian dari tenaga 
kerja manusia, komponen tersebut saling mendukung satu sama lainnya di dalam 
perusahaan (Hasibuan 2013:10).  
Manajemen sumberdaya manusia adalah penarikan, seleksi, 
pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumberdaya manusia untuk 
mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi. Definisi ini 
menekankan bagaimana mengelola manusia bukan sumber daya lain. 
Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan kegiatan pendayagunaan 








2.2.1 Pengertian Kinerja 
Pada dasarnya setiap perusahaan menginginkan tingkat kinerja karyawan 
yang tinggi.Suatu perusahaan atau organisasi tidak dapat mencapai tujuannya 
secara efesien dan efektif apabila kinerja karyawannya rendah.Oleh karena itu, 
manusia sebagai tenaga kerja merupakan unsur yang sangat penting dan 
memegang peranan utama dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi, 
maka dari itu diperlukan suatu rangsangan untuk dapat meningkatkan kinerja 
karyawan agar diperoleh hasil yang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan 
perusahaan.Kinerja berasal dari pengertian performance.Pengertian performance 
sebagai hasil kerja keras atau prestasi kerja, namun sebenarnya kinerja 
mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 
bagaimana proses pekerjaan berlangsung (Wibowo 2011:7). 
Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang digunakan untuk 
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu organisasi pada suatu 
periodik dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya-biaya masa lalu 
atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau 
akuntabilitas manajemen semacamnya, untuk memotivasi individu karyawan agar 
mencapai sasaran organisasi dan memenuhi standar perilaku maka perlu 
dilakukan penilaian kinerja sehingga dapat membuahkan hasil yang diinginkan 
oleh organisasi, penilaian kinerja dapat digunakan untuk menekan perilaku yang 
tidak semestinya diinginkan, melalui umpan balik hasil kinerja pada waktunya 






(Veitzal dan Sagala, 2009:604).Sedangkan kinerja adalah hasil kerja yang 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan, secara legal tidak melanggar hukum 
dan sesuai dengan moral maupun etika (Mathis dan Jackson, 2009:113). 
Istilah kinerja berasal dari kata Job performance atau actual performance 
(prestasi kerja atau prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang) (Mangkunegara, 
2011:67).Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.Dan kinerja merupakan 
derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang.Jadi, kinerja adalah 
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan (Afandi, 2018:84). 
Dari pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan 
adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melakukan tugas maupun 
peranannya dalam suatu perusahaan. 
2.2.2 Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja adalah merupakan cara pengukuran konstribusi-
kontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap organisasi.  Nilai 
penting dari penilaian kinerja adalah menyangkut penentuan tingkat konstribusi 
individu atau kinerja yang diekspresikan dalam penyelesaian tugas-tugas yang 






Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisai untuk 
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam tugasnya (Bangun, 
2012:231). Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang 
dicapai karyawan dengan standar pekerjaannya. Terdapat dua kategori dasar dari 
metode penilaian kinerja yang sering dalam perusahaan yaitu : 
1. Metode objektif (objective methods) menyangkut dengan sejauh mana 
seseorang bisa bekerja dan menunjukkan bukti kemampuan ia bekerja 
sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Bagi banyak pihak 
metode objektif bisa memberikan hasil yang tidak begitu akurat atau 
mengandung bias karena bisa saja seorang karyawan memiliki 
kesempatan yang bagus maka ia terlihat mampu bekerja dengan  
sangat  baik  dan  penuh  semangat,  sedangkan  adakaryawan yang 
tidak memilliki kesempatan  dan  ia  tidak  bisa  menunjukkan 
kemampuannya secara maksimal. 
2. Metode pertimbangan (judgmental methods) adalah metode 
penilaianmemiliki nilai rangking yang tinggi maka artinya ia memiliki 
kualitas kinerja yang bagus dan begitu pula sebaliknya. Sistem 
penilaian ranking dianggap memiliki kelemahan jika seorang 
karyawan ditempatkan dalam kelompok kerja yang memiliki rangking 
yang bagus maka penilaiannya akan mempengaruhi posisinya sebagai 
salah satu karyawan yang dianggap baik, begitu pula sebaliknya jika 
seorang ditempatkan dalam kelompok dengan rangking buruk maka 






2.2.3 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, menurut (Afandi, 2018:86) 
adalah: 
1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. 
2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seorang pekerja yang 
merupakan Taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas 
yang diberikan kepadanya. 
3. Tingkat motivasi pekerjaan yaitu daya energi yang mendorong, 
mengarahkan dan mempertahankan perilaku. 
4. Kompetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang pegawai. 
5. Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran 
operasional perusahaan. 
6. Budaya kerja yaitu perilaku pegawai yang kreatif dan inovatif. 
7. Kepemimpinan yaitu perilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai 
dalam bekerja. 
8. Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua 
pegawai ikut mematuhinya agar tujuan tercapai. 
2.2.4 Indikator Kinerja 
Menurut (Mangkunegara, 2011:75), ada beberapa indikator yang 
digunakan suatu perusahaan dalam menentukan kinerja seorang karyawan, 









1. Kualitas kerja. 
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan 
apa yang seharusnya dikerjakan. Meliputi: ketepatan, ketelitian, 
keterampilan dan juga kebersihan. 
2. Kuantitas kerja. 
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja satu 
harinya.Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 
karyawan itu masing-masing. 
3. Pelaksanaan tugas. 
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 
4. Tanggung jawab. 
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
2.2.5 Pandangan Islam Tentang Kinerja 
Al-Qur’an sebagai petunjuk bagi manusia tidaklah sebatas mengarahkan, 
lebih lanjut untuk mengerjakan pekerjaan atau usaha yang bermanfaat, serta 
menerapkan dasar-dasar kaidah yang diajarkan Al-Qur’an merupakan satu-
satunya kitab yang memuat contoh bagaimana mengubah manusia dari 
kebiadaban, kebodohan dan keterbelakangan, menjadi manusia yang beradab, 
berilmu dan maju dari manusia yang kehilanagn power karena perselisihan antar 
suku, menjadi manusia yang dapat menginvestasikan kekuatan untuk 






Qur’an dari dimensi pengembangan SDM agar mengerjakan perbuatan atau usaha 
yang bermanfaat dapat memurnikan kaidah-kaidah manajemen praktis dan baru. 
Manusia harus mengatur kelompok-kelompok yang ada menggunakan 
manajeman yang benar agar satu sama lain dapat berinteraksi dengan harmonis. 
Sebab manusia diciPT.akan dalam kehidupan ini antara lain adalah untuk 
berkompetisi, siapa yang terbaik dalam usaha dan pekerjaannya. Firman Allah 
dalam Al-Qur’an yang berbunyi: 
                    
Artinya: “Yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji kamu, siapa 
diantara kamu yang lebih baik amalnya. Dan Dia lagi Maha Perkasa lagi Maha 
Ampun”. (QS. Al-Mulk : 2).  
Oleh sebab itu para karyawan harus selalu meningkatkan kerja, sehingga 
memiliki wawasan dan daya antisipasi yang kuat. Daya pikir seseorang dapat 
ditingkatkan dengan cara: rajin membaca dan mencatat ilmu, rajin mendengarkan, 
selalu berusaha, banyak berpikir, meneliti, rajin mengikuti pelatihan. Hal ini 
diwujudkan oleh individu dengan melakukan aktivitas rajin melakukan latihan, 
selalu berusaha lebih baik, selalu berusaha menemukan cara baru, menghasilkan 











2.3.1 Pengertian Kompensasi 
Pada dasarnya setiap karyawan yang bekerja ingin mendapatkan uang 
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehingga karyawan akan bekerja keras dan 
menunjukkan loyalitas kepada perusahaan untuk memperoleh imbalan sesuai yang 
diinginkan, oleh sebab itu perusahaan akan memberikan balas jasa atas kinerja 
karyawan tersebut dengan cara pemberian kompensasi. Pemberian kompensasi 
sangat penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi perusahaan untuk 
menetapkan tindakan kebijaksanaan selanjutnya dan upaya meningkatkan 
kinerja.Menurut Dessler (2009: 82) kompensasi karyawan merujuk pada semua 
bentuk upah atau imbalan yang berlaku bagi dan muncul dari pekerjaan mereka 
serta mempunyai tiga komponen.Ada pembayaran keuangan langsung dalam 
bentuk gaji, insentif, komisi/bonus.Terdapat pembayaran tidak langsung dalam 
bentuk tunjangan dan asuransi.Karyawan diberikan ganjaran nonfinansial seperti 
pelatihan, pemberian wewenang dan tanggung jawab, penghargaan atas kinerja 
dan lingkungan kerja yang mendukung. 
Kompensasi merupakan segala sesuatu bentuk imbalan yang diterima oleh 
seseorang (pekerja) sebagai imbalan atas kerja mereka (Darsono dan 
Siswandoko, 2011:269).Menurut (Rivai dan Sagala, 2013:741) Pemberian 
kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan 
dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam 






Kompensasi adalah semua pandangan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 
yang diberikan kepada perusahaan (Afandi, 2018:191). Tujuan pemberian 
kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerjasama, kepuasan kerja, 
pandangan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, seta pengaruh serikat 
buruh dan pemerintah. Menurut (Sihotang,2009:220) kompensasi adalah 
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa bagi pegawai dan manajer, baik 
berupa finansial maupun barang dan jasa pelayanan yang diterima oleh setiap 
orang karyawan. Dari menurut para ahli dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
adalah suatu penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atau 
kontribusi yang mereka berika kepada organisasi atau perusahaan. 
2.3.2 Asas-Asas Kompensasi 
Perusahaan harus menetapkan program-program kompensasi yang 
didasarkan atas asas kedilan serta asas kelayakan dan kewajaran, dengan 
memperhatikan undang-undang perburuhan yang berlaku. Asas-asas yang penting 
untuk diterapkan dalam pemberian kompensasi (Suwanto, 2013:220), antara lain:  
a. Asas keadilan 
Kompensasi mempengaruhi perilaku karyawan dalam organisasi 
sehingga pemberian kompensasi yang tidak berdasarkan asas keadilan 
akan mempengaruhi kondisi kerja karyawan. Yang dimaksud dengan 
asas keadilan ialah adanya konsistensi imbalan bagi para karyawan 
yang melakukan tugas dengan bobot yang sama. Dengan kata lain, 






karyawan di jenis pekerjaan yang lainnya, yang mengerjakan pekerjaan 
dengan bobot yang sama, relatif akan memperoleh besaran kompensasi 
yang sama.  
b. Asas kelayakan dan kewajaran  
Kompensasi yang diterima karyawan harus dapat memenuhi kebutuhan 
diri beserta keluarganya, pada tingkatan yang layak dan wajar. 
Sehingga besaran kompensasi yang akan diberikan akan mencerminkan 
status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang akan 
dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya. 
2.3.3 Tujuan Dan Manfaat Kompensasi 
Menurut (Suwatno dan Priansa, 2011:222) kompensasi mempunyai 
tujuan yaitu:  
1. Ikatan Kerja Sama  
Pemberian kompensasi akan menciPT.akan suatu ikatan kerja sama 
yang formal antara perusahaan dengan karyawan dalam kerangka 
organisasi, dimana pengusaha dan karyawan saling membutuhkan.  
2. Kepuasan Kerja Karyawan  
Bekerja dengan mengerahkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, 
waktu, serta tenaga, yang semuanya ditujukan bagi pencapaian tujuan 
organisasi. Oleh karena itu, pengusaha harus memberikan kompensasi 
yang sesuai dengan apa yang telah diberikan oleh karyawan tersebut, 







3. Motivasi Kerja  
Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta memotivasi 
karyawan untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan 
produktivitas kerja yang oPT.imal. Untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan, perusahaan biasanya memberikan insentif berupa uang dan 
hadiah lainnya. 
4. Menjamin Keadilan  
Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan di antara 
karyawan dalam organisasi. Pemberian kompensasi juga berkaitan 
dengan keadilan internal maupun keadilan eksternal.Keadilan internal 
berkaitan dengan pembayaran kompensasi dihubungkan dengan 
nilainilai relatif dari suatu jabatan, tugas, dan prestasi kerja karyawan. 
Sementara keadilan eksternal berkaitan dengan pembayaran bagi 
karyawan pada suatu tingkat yang sama dengan pembayaran yang 
diterima oleh karyawan lainnya yang bekerja di perusahaan lain. 
Dengan pemberian kompensasi yang seperti itu juga akan lebih 
menjamin stabilitas karyawan.  
5. Disiplin  
Pemberian kompensasi yang memadai akan mendorong tingkat 
kedisiplinan karyawan dalam bekerja. Karyawan akan berperilaku 








6. Pengaruh Serikat Pekerja  
Keberadaan suatu perusahaan tidak bisa terlepas dari adanya pengaruh 
serikat buruh atau serikat pekerja. Serikat ini akan mempengaruhi besar 
kecilnya kompensasi yang diberikan perusahaan bagi karyawannya. 
Apabila serikat buruhnya kuat, maka bisa dipastikan tingkat 
kompensasi yang diberikan perusahaan bagi karyawan tinggi, begitu 
pun sebaliknya. Dengan program kompensasi yang baik dan memadai, 
perusahaan akan terhindar dari pengaruh serikat buruh. Serikat buruh 
merupakan organisasi tempat bernaungnya aspirasi dan kepentingan 
para karyawan. Organisasi ini akan memperjuangkan hak-hak dan 
kewajiban-kewajiban para anggotanya.  
7. Pengaruh Pemerintah  
Pemerintah menjamin atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi 
masyarakat.Untuk itu, melalui kebijakan perundangan dan regulasi, 
pemerintah mengeluarkan berbagai macam peraturan yang pada intinya 
untuk melindungi pekerja, sekaligus untuk mendorong investasi dari 
para pengusaha agar mau menanamkan modalnya.Pemberian 
kompensasi memberikan manfaat bagi karyawan maupun bagi 
perusahaan. 
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 
dihindarkan.Dari tujuan kompensasi di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan 






memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya, menaati semua peraturan 
yang berlaku, dan perusahaan dapat memperoleh laba. 
Dalam kompensasi, perlu diperhatikan manfaatnya. Menurut (Putranto, 
2012:4) manfaat kompensasi sebagai berikut : 
1. Manfaat kompensasi bagi karyawan:  
a. Biaya hidup. Karyawan bekerja untuk memperoleh gaji atau upah 
yang digunakan untuk biaya hidupnya, agar karyawan suatu 
perusahaan dapat tetap mempunyai produktivitas yang oPT.imal.  
b. Kepuasan (satisfaction). Kepuasan adalah istilah evaluative yang 
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak suka. Besarnya 
kompensasi yang diterima karyawan berpengaruh terhadap 
kepuasan karyawan.  
2. Manfaat kompensasi bagi perusahaan: 
a. Memperoleh karyawan yang bermutu. Dengan tingkat kompensasi 
yang tinggi diharapkan akan menarik lebih banyak calon karyawan 
yang mempunyai peluang yang lebih besar untuk memilih karyawan 
yang bermutu tinggi.  
b. Menciptakan loyalitas karyawan. Dengan sistem pemberian 
kompensasi yang baik atau tinggi terhadap para karyawan maka 
loyalitas dalam suatu perusahaan akan tercipta dengan sendirinya.  
c. Menunjukkan kesuksesan perusahaan. Tingkat kompensasi yang 
tinggi akan menunjukkan bahwa kondisi ataupun kualitas yang 






mampu memberikan kompensasi sesuai dengan ketentuan yang 
telah ditetapkan. 
2.3.4 Faktor-Faktor Yang Mempegaruhi Kompensasi 
Dasar perhitungan kompensasi dipakai untuk mendapatkan sistem 
pembayaran kompensasi yang adil, dan menjadikan perusahaan menarik, mampu 
bertahan hidup dan mampu memotivasi karyawannya serta dapat melakukan 
penghematan biaya. Menurut Sofyandi (2013:162) terdapat beberapa faktor     
yang mempengaruhi besarnya kompensasi antara lain: 
1. Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja  
a. Permintaan tenaga kerja adalah pihak perusahaan sangat 
membutuhkan tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi 
relatif tinggi. 
b. Penawaran tenaga kerja pihak individu yang membutuhkan 
pekerjaan, maka tingkat kompensasi relatif lebih rendah.  
2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar  
Bahwa ukuran besar-kecilnya kompensasi yang akan diberikan kepada 
karyawan akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang 
dimiliki perusahaan, dan juga seberapa besar kesediaan dan 
kesanggupan perusahaan menentukan besarnya kompensasi untuk 
karyawannya.  
3. Serikat buruh atau organisasi karyawan  
Pentingnya eksistensi karyawan dalam perusahaan, maka karyawannya 






menaan pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini 
muncul rasa yang menyatakan bahwa perusahaan tidak akan bisa 
mencapai tujuannya tanpa ada karyawan. Dengan demikian, maka akan 
mempengaruhi besarnya kompensasi.  
4. Produktivitas kerja / prestasi kerja karyawan  
Kemampuan karyawan dalam menghasilkan prestasi kerja akan sangat 
mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan. 
5. Biaya hidup (cost of living) 
Tingkat biaya hidup di suatu daerah akan menentukan besarnya 
kompensasi. Sebagai contoh tingkat upah di daerah atau kota terpencil 
akan lebih kecil dibandingkan dengan tingkat upah di kota-kota besar.  
6. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja  
Pendidikan dan pengalaman berperan dalam menentukan besarnya 
kompensasi bagi karyawan.Semakin tinggi pendidikan karyawan dan 
semakin banyak pengalaman kerja, maka semakin tinggi pula 
kompensasinya. 
7. Sektor pemerintah 
Pemerintah sebagai pelindung masyarakat berkewajiban untuk 
menertibkan sistem kompensasi yang ditetapkan perusahaan/organisasi, 
serta instansi-instansi lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi 
yang adil dan layak, seperti dengan dikeluarkannya kebijakan 







2.3.5 Sistem Dan Kebijakan Kompensasi 
Menurut (Hasibuan, 2014:123) sistem pembayaran kompensasi yang 
umum diterapkan adalah    
1. Sistem Waktu  
Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan 
berdasarkan standar waktu seperti jam, minggu, atau bulan.Administrasi 
pengupahan system waktu relatif mudah serta dapat diterapkan kepada 
karyawan tetap maupun pekerja harian.Sistem waktu biasanya 
ditetapkan jika prestasi kerja sulit diukur unitnya dan bagi karyawan 
tetap kompensasinya dibayar atas sistem waktu secara periodik setiap 
bulannya.Besar kompensasi sistem waktu hanya didasarkan kepada 
lamanya bekerja bukan dikaitkan kepada prestasi kerjanya. Kebaikan 
sistem waktu adalah administrasi pengupahan mudah dan besarnya 
kompensasi yang akan dibayarkan tetap.  
2. Sistem Hasil (Output)  
Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi/ upah ditetapkan atas 
kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter, 
dan kilogram.Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi yang dibayar 
selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan 
kepada lamanya waktu mengerjakannya.Sistem hasil ini tidak dapat 
diterapkan kepada karyawan tetap (sistem waktu) dan jenis pekerjaan 
yang tidak mempunyai standar fisik, seperti bagi karyawan 






karyawan yang bekerja bersungguh-sungguh serta berprestasi baik akan 
memperoleh balas jasa yang lebih besar. Jadi prinsip keadilan betul-
betul diterapkan.Pada sistem hasil yang perlu mendapat perhatian 
sungguh-sungguh adalah kualitas barang yang dihasilkan karena ada 
kecenderungan dari karyawan untuk mencapai produksi yang lebih 
besar dan kurang memperhatikan kualitsnya. 
3. Sistem Borongan 
Sistem borongan adalah suatu pengupahan yang penetapan besarnya 
jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama 
mengerjakannya.Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem 
borongan cukup rumit, lama mengerjakannya, serta banyak alat yang 
diperlukan untuk menyelesaikannya. 
4. Kebijaksanaan Kompensasi  
Kebijaksanaan kompensasi, baik besarnya, susunannya, maupun waktu 
pembayarannya dapat mendorong gairah kerja dan keinginan karyawan 
untuk mencapai prestasi kerja yang oPT.imal sehingga membantu 
terwujudnya sasaran perusahaan. Susunan kompensasi yang ditetapkan 
dengan baik akan memberikan motivasi kerja bagi karyawan. 
Kompensasi kita ketahui terdiri dari kompensasi langsung (gaji/ upah/ 
upah insentif) dan kompensasi tidak langsung (kesejahteraan 
karyawan), jika perbandingan kedua kompensasi ditetapkan sedemikian 







5. Waktu Pembayaran Kompensasi  
Artinya kompensasi harus dibayar tepat pada waktunya, jangan sampai 
terjadi penundaan, supaya kepercayaan karyawan terhadap bonafiditas 
perusahaan semakin besar, ketenangan, dan konsentrasi kerja akan lebih 
baik. Jika pembayaran kompensasi tidak tepat pada waktunya akan 
mengakibatkan disiplin, moral, gairah kerja karyawan menurun, bahkan 
turnover karyawan semakin besar.  
Kesimpulannya adalah dasar penentuan kompensasi dapat memberikan 
kepuasan bagi semua pihak dan dapat mencapai tujuan perusahaan. Pemberian 
kompensasi yang tepat waktu akan memberikan dampak positif bagi karyawan 
dan perusahaan. Sehingga kebijaksanaan kompensasi harus diatur dengan baik 
agar bermanfaat bagi banyak pihak. 
2.3.6 Jenis-Jenis Kompensasi 
Jenis-jenis kompensasi (Simamora dalam Priansa, 2014:322) terdiri dari 
dua macam yaitu: 
1. Kompensasi finansial 
a. Kompensasi langsung 
1. Bayaran pokok (base pay), yaitu gaji dan upah 
2. Bayaran prestasi (merit pay) 
3. Bayaran insentif (incentive pay) yaitu bonus, komisi, pembagian 
laba, pembagian keuntungan dan pembagian saham 







b. Kompensasi tidak langsung 
1. Program perlindungan yaitu asuransi kesehatan, asuransi jiwa, 
pensiun dan asuransi tenaga kerja 
2. Bayaran dari luar jam kerja yaitu liburan, hari besar, cuti tahunan 
dan cuti hamil 
3. Fasilitas kendaraan, ruang kantor dan tempat parkir 
2. Kompensasi non finansial 
a. Pekerjaan 
Tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, 
pengakuan dan rasa pencapaian. 
b. Lingkungan kerja 
Kebijakan yang sehat, supervisi yang kompeten, kerabat kerja 
yang menyenangkan dan lingkungan kerja yang nyaman. 
Sedangkan (Singodimedjo dalam Sutrisno, 2015:183) jenis-jenis 
kompensasi antara lain: 
1. Pemberian uang secara langsung, seperti: gaji, tunjangan dan insentif. 
2. Pemberian material dan fasilitas 
3. Kesempatan berkarier 
2.3.7 Indikator Kompensasi 
Indikator kompensasi (Ulfatin dan Triwiyanto, 2016:123) dapat 








1. Gaji dan upah 
Gaji dan upah umumnya disebut sebagai kompensasi utama karena 
sebagai gantungan hidup (nafkah) bagi pegawai dan keluarganya. 
2. Insentif 
Insentif dipandang sebagai penghargaan atau ganjaran yang diberikan 
untuk memotivasi para pegawai agar produktivitas kerjanya semakin 
tinggi. 
3. Tunjangan 
Pada umumnya tunjangan diberikan sebagai tambahan gaji atau upah 
yang berfungsi untuk mensejahterakan pegawai. Macam-macam 
tunjangan, antara lain: tunjangan jabatan, tunjangan profesi, tunjangan 
keluarga, tunjangan pangan, dan sebagainya. 
4. Jaminan kesehatan dan kesejahteraan 
Yang tergolong kompensasi jenis ini, antara lain: asuransi jiwa, biaya 
pengobatan ketika sakit, koperasi (simpan-pinjam), alat-alat 
keselamatan kerja dan sebagainya. 
5. Kompensasi karir 
Imbalan karir dapat berupa rasa aman di tempat kerja, kesempatan 
untuk mendapatkan pengembangan profesi dan jabatan, pendidikan 
dan pelatihan dan sebagainya. 
6. Kompensasi sosial 
Yang tergolong kompensasi jenis ini antara lain berupa: pengakuan 






teman sejawat, senyuman dan pujian serta penghargaan atas jalinan 
komunikasi antar manusia. 
Selain itu, adapun indikator kompensasi menurut Afandi (2018:194) 
diantaranya: 
1. Upah dan gaji 
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji perjam.Upah merupakan 
basis bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi 
dan pemeliharaan.Gaji umumnya berlaku untuk tarif banyaran 
mingguan, bulanan, atau tahunan. 
2. Insentif 
Intensif adalah tambahan kompensasi diatas atau diluar gaji atau upah 
yang diberikan oleh organisasi. 
3. Tunjangan 
Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan 
yang ditanggung perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya 
yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian. 
4. Fasilitas 
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil 
perusahaan, keanggotan klub, tempat parkir khusus, atau akses 
kepesawat perusahaan yang diperoleh karyawan.Fasilitas dapat 
mewakili jumlah substansial dari kompensasi, terutama bagi eksekutif 







2.3.8 Pandangan Islam Tentang Kompensasi 
Tuntunan kompensasi dalam islam sesuai dengan Al-Quran dan Hadis. 
Undang-undang yang diberiakan oleh islam telah memberikan jaminan para 
pekerja itu dengan kehidupan yang mulia kukuh dan tetap, sehingga dapat 
menciptakan peraturan-peraturan terperinci dengan pedoman undang-undang 
pokok, sesuai dengan berpedoman undang-undang pokok, sesuai dengan 
perkembangan dan kemajuan teknik dan peradaban seperti pada zaman sekarang 
ini.  
Kompensasi ini merupakan balasan jasa perusahan terhadap pengorbanan 
waktu, tenaga dan pikiran, yang telah diberikan mereka 
padaperusahaan.Kompensasi dapat didefinisikan sebagai seiap benukpenghargaan 
yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka 
berikan kepada organisasi. Al-Quran itu memuat sebanyak 360 ayat mengenai arti 
pekerja, 109 ayat mengenai perbuatan dan semuanya itu telah diliputi hukum-
hukum yangpokok untuk menilai pekerjaan, persoalan pekerja, hukum atau 
penghargaanpadanyadan lain-lain. Dalam surat (Al-Khafi:30) 
                  
Artinya: „Sesunggunya mereka yang beriman dan beramal saleh, tentulah 
Kami tidakakan menyia-nyiakanpahala orang-orang yang 
mengerjakan amalan(nya) dengan yang baik”. 
 
Ayat diatas menegaskan bahwa balasan terhadap pekerjayang telah 
dilakukan manusia, pasti Allah balas dengan adil. Allah tidak akan berlaku zalim 






kompensasi atau imbalan inilah yang sangat mendomisasi dalam setiap praktek 
yang pernah terjadi dinegeri Islam.Dapat diketahui bahwa pekerja yang baik 
merupakan kewajiban karyawan atas hak upah yang diperolehnya, demikian juga, 
merupakan kewajiban karyawan atas hak upah yang diperolehnya.Setelah 
menggambarkan tentang pentingnya hak dari seorangpekerja, beriut ini Al-Quran 
menyebutkan tentang imbalan yang merupakanhak dan bukan pemberian sebagai 
hadiah. (Qs. Al-Fushillat:8) 
           
Artinya: “Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan beramal saleh, mereka 
mendapat pahala yang tiadaputus-putusnya”. 
 
2.4 Konflik Kerja 
2.4.1 Pengertian Konflik Kerja 
Pada dasarnya konflik bermula pada saat satu pihak dibuat tidak senang 
oleh pihak lain mengenai suatu hal yang oleh pihak pertama dianggap penting. 
Konflik di perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang merintangi 
hubungan individu dengan kelompok.Adanya perbedaan pandangan diantara 
setiap orang berpotensi menyebabkan terjadinya pergesekan, sakit hati dan lain-
lain. Konflik adalah suatu proses interaktif yang termanifestasi dalam hal-hal 
seperti ketidakcocokan, ketidaksetujuan, atau kejanggalan baik di antara individu 







Adapun konflik adalah proses interaksi yang terjadi akibat adanya 
ketidaksesuaian antara dua pendapat (sudut padang) yang berpengaruh pada 
pihak-pihak yang terlibat, baik pengaruh positif maupun negatif (Fitriana, 
2013:178). Serta konflik adalah proses pertentangan yang diekspresikan di antara 
dua pihak atau lebih yang saling tergantung mengenai objek konflik, 
menggunakan pola perilaku dan interaksi konflik yang menghasilkan keluaran 
konflik (Wirawan, 2010:5). 
Berdasarkan pengertian para ahli diatas, maka   dapat   simpulkan bahwa 
konflik kerja adalah ketidaksesuaian / pertentangan antara dua orang atau lebih 
karena adanya perbedaan pendapat, nilai-nilai, tujuan, serta kompetisi untuk 
memperebutkan posisi dan kekuasaan menurut sudut pandang masing-masing 
untuk mencapai tujuan perusahaan. 
2.4.2 Jenis-Jenis Konflik Kerja 
Menurut Handoko (2009:349) ada lima jenis konflik kerja dalam 
kehidupan organisasi yaitu : 
1. Konflik dalam diri individu  
Terjadi apabila seorang individu menghadapi ketidakpastian tentang 
pekerjaan yang diharapkan untuk melaksanakannya, bila berbagai 
permintaan pekerjaan saling bertentangan, atau bila individu 









2. Konflik antar individu dalam organisasi yang sama  
Hal ini sering diakibatkan oleh perbedaan-perbedaan 
kepribadian.Konflik ini juga berasal dari adanya konflik antar peranan 
(seperti antara manajer dan bawahan). 
3. Konflik antar individu dan kelompok  
Yang berhubungan dengan cara individu menanggapi tekanan untuk 
keseragaman yang dipaksakan oleh kelompok kerja mereka.  
4. Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama 
Terjadi karena pertentangan kepentingan antar kelompok  
5. Konflik antar organisasi  
Timbul sebagai akibat bentuk persaingan ekonomi dalam sistem 
perekonomian suatu negara.Konflik ini telah mengarahkan timbulnya 
pengembangan produk baru, teknologi, jasa, harga-harga lebih rendah 
dan penggunaan sumber daya lebih efisien. 
2.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Konflik Kerja 
Terdapat banyak pendapat dan teori terkait tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi konflik kerja.Salah satu teori tentang faktor yang mempengaruhi 
konflik kerja di nyatakan oleh Wirawan. Wirawan (2010: 24) menyatakan ada 8 
faktor yang memengaruhi konflik kerja, yaitu: 
1. Asumsi individu. Asumsi seseorang mengenai konflik kerja akan 
memengaruhi pola perilakunya dalam menghadapi situasi konflik 






konflik kerja maka ia akan berfikir bagaimana caranya mengatasi 
konflik kerja tersebut. 
2. Persepsi mengenai penyebab konfli kerja. Persepsi seseorang 
mengenai penyebab konflik kerja akan mempengaruhi gaya 
manajemen konfliknya. Persepsi seseorang yang menganggap 
penyebab konflik kerja menentukan kehidupan atau harga dirinya akan 
berupaya untuk berkompetisi dan memenangkan konflik kerja. 
3. Ekspektasi atas reaksi lawan konflik kerja. Seseorang yang menyadari 
bahwa ia menghadapi konflik kerja akan menyusun strategi dan taktik 
untuk menghadapi lawan konfliknya. 
4. Pola komunikasi dalam interaksi konflik kerja. Konflik kerja 
merupakan proses interaksi komunikasi antara pihak-pihak yang 
terlibat konflik kerja. Kekuasaan yang dimiliki. Konflik kerja 
merupakan permainan kekuasaan diantara pihak-pihak yang terlibat 
konflik. 
5. Pengalaman menghadapi situasi konflik kerja. Proses interaksi konflik 
kerja dan gaya manajemen konflik yang digunakan oleh pihak-pihak 
yang terlibat konflik dipengaruhi oleh pengalaman mereka dalam 
menghadapi konflik dan penggunaan gaya manajemen konflik tertentu. 
Sumber yang dimiliki. Gaya manajemen konflik yang digunakan oleh 
pihak yang terlibat konflik dipengaruhi oleh sumber-sumber yang 
dimilikinya. Sumber tersebut dapat berupa kekuasaan, pengetahuan, 






6. Keterampilan berkomunikasi.  Keterampilan berkomunikasi seseorang 
akan memengaruhinya dalam memilih gaya manajemen konflik. 
Sedangkan menurut (Hartatik, 2014:295), ada beberapa faktor yang 
menyebabkan timbulnya konflik : 
1. Berbagai sumber daya yang langka. 
Karena sumber daya tersebut langka, maka perlu dialokasikan (di 
mana dalam alokasi tersebut suatu kelompok mungkin menerima 
kurang dari yang lain) karena bisa jadi ini merupakan sumber konflik. 
2. Perbedaan dalam tujuan. 
Bagian yang ada dalam suatu organisasi bisa mempunyai tujuan yang 
berbeda. Sebagai contoh, bagian penjualan mungkin ingin 
meningkatkan penjualan dengan memberikan persyaratan-persyaratan 
penjualan yang lunak. 
3. Saling ketergantungan dalam menjalankan pekerjaan.  
Organisasi merupakan gabungan dari berbagai unit yang saling 
berinteraksi.Akibatnya, kegiatan satu pihak mungkin bisa merugikan 
pihaklain, dan ini merupakan sumber konflik. 
4. Perbedaan dalam nilai persepsi. 
Perbedaan dalam tujuan, biasanya dibarengi dengan perbedaan sikap, 









2.4.4 Indikator Konflik Kerja 
Menurut Fitriana (2013:192)indikator konflik kerja sebagai berikut:  
1. Kesalahan komunikasi  
Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau 
tidak sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan 
mendasar dalam mempersepsikan isi dari persepsi tersebut. 
2. Perbedaan tujuan  
Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam 
memandang tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi 
pertentangan dalam menyikapi tujuan-tujuan tersebut. 
3. Perbedaan dalam penilaian atau persepsi  
Perbedaan dalan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi, 
sering kali disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap, 
ketidaksesuaian nilai, persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik 
kerja. 
4. Interdependensi aktivitas kerja  
Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang atau lebih 
saling tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka 
masing-masing. Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka 
diberi tugas secara berlebihan dan apabila salah seorang karyawan atau 
lebih harus menunggu atau menggantungkan pekerjaannya kepada 







5. Kesalahan dalam afeksi  
Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjaditidak 
nyamandalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana 
hatinya. 
2.5 Penelitian Terdahulu 
Pada tabel berikut akan dipaparkan beberapa penelitian terdahulu 
beserta hasilnya: 





Judul penelitian Variabel Hasil penelitian 




















Hasil penelitian analisis  
regresi linear berganda 
menunjukkan bahwa 
Kompensasi dan 
Motivasi Kerja secara 
simultan berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Kinerja 




Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan motivasi kerja sedangkan 
penulis tidak. 




























Hasil penelitian analisis 
regresi linear berganda 
menunjukkan bahwa. 
Konflik kerja, lingkungan 
kerja, dan setres kerja 
melalui kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap 
prestasi kerja Di PT. 










Judul penelitian Variabel Hasil penelitian 
Perbedaan : 
Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan lingkungan kerja dan stres 
kerjasedangkan penulis tidak. 































Hasil pengujian analisis 




terhadao disiplin kerja 
karyawan secara simultan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
disiplin kerja Pada 




Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 




























karyawan KSU AM”, 
Hal ini terbukti dari hasil 
uji F yang memeroleh F-
hitung sebesar 87,424 
diterima pada taraf 
signifikansi 5%. 
Perbedaan : 
Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan Lingkungan Kerja sedangkan 
penulis tidak. 
5. Lynawati Pengaruh 
Kompensasi, 





























Y.  Kinerja 
Kompensasi, stresskerja, 
dan komunikasi, secara 
parsial maupun simultan 
mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal 
tersebut dibuktikan d 
engan nilai hasil uji t dan 
uji F yang lebih besar 
dari pada nilai t tabel dan 
F tabel pada taraf 
kepercayaan 95%. 
Perbedaan : 
Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan stres kerja dan komunikasi 






















regresi linier berganda 
menunjukan bahwa 
secara simultan Stres 
Kerja dan Konflik Kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap  
Kinerja Karyawan pada 
Surat Kabar Harian 
Umum Lampung Post. 
Perbedaan : 
Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 



































secara parsial diketahui 
konflik berpengaruh 
signifikan terhadap 
motivasi, dengan nilai sig 
sebesar 0.003 ≤ α = 0.05. 
Hasil penelitian secara 
parsial diketahui stres 
kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
motivasi, dengan nilai sig 
sebesar 0.000 ≤ α = 0.05. 
Hasil penelitian secara 
parsial diketahui motivasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, dengan nilai 
sig sebesar 0.000 ≤ α = 
0.05. Hasil penelitian 
secara parsial diketahui. 
Konflik berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan 
nilai sig sebesar 0.000 ≤ 
α = 0.05. Hasil penelitian 
secara parsial diketahui 
stres kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan 
nilai sig sebesar 0.000 ≤ 
α = 0.05.  
Perbedaan : 
Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan stres kerja dan 
motivasisedangkan penulis tidak. 
















Y.    Kinerja 
Karyawan 
 
Dari hasil penelitian yang 
dilakukan bahwa F-
hitung (F-statistic) 
sebesar 14,055 lebih 
besar dari F-tabel yaitu 
2,85 dengan nilai 
probabilitas 0,000 yang 










Judul penelitian Variabel Hasil penelitian 
Depok) signifikansi 0,05. Maka 
kompensasi dan disiplin 






Penelitian terdahulu dengan penelitian yang penulis lakukan dapat dilihat dari 
variabelnya, yang mana variabelnya mengunakan disiplin kerja sedangkan penulis 
tidak. 
2.6 Konsep Operasional Variabel 
Variabel lain Variabel yang digunakan dalam penelitiha ini adalah 
Kompensasi (X1) dan Konflik Kerja (X2) sedangkan variabel terikat Kinerja 
(Y) merupakan variabel yang dipengaruhi variabel lain. Adapun tabel defenisi 
operasionalnya adalah dapat dilihat di halaman berikutnya: 
Tabel 2.2 PenelitianTerdahulu 
No Variabel penelitian Indikator Skala 
1. Kinerja (Y)  
Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
(Mangkunegara, 2011 : 67) 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Pelaksanaan tugas 




2. Kompensasi (X1) 
Kompensasi adalah semua 
pandangan yang berbentuk 
uang, barang langsung atau 
tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas 
jasa yang diberikan kepada 
perusahaan.  
(Afandi, 2018:191) 
1. Upah dan gaji. 
2. Insentif. 
3. Tunjangan  








No Variabel penelitian Indikator Skala 
3. Konflik Kerja(X2) 
Konflik adalah proses interaksi 
yang terjadi akibat adanya 
ketidaksesuaian antara dua 
pendapat (sudutpadang) yang 
berpengaruh pada pihak-pihak 





2. Perbedaan tujuan 









2.7 Variabel Penelitian 
Adapun variable penelitian adalah: 
1. Variabel Independen 
a. Kompensasi (X1) 
b. KonflikKerja (X2) 
2. Variabel Dependen 
a. Kinerja (Y) 
2.8 Kerangka Pemikiran 
Kerangka penelitian yang mendasari penelitian ini digambarkan 
sebagai berikut : 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
 
 H1  
 
  H2 
 












Gambar 2.1 Kerangka PemikiranPengaruh Kompensasi (X1) Dan Konflik 
Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y) Terhadap Kinerja Karyawan 
Bagian Head OfficePT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 





2.9 Hipotesis Penelitian 
H1 : Didugakompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 
Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia  Pekanbaru. 
H2 :  Diduga konflik kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 
Bagian Head Office pada PT. Andalas Karya Mulia  Pekanbaru. 
H3 :  Diduga kompensasi dan konflik kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja karyawan Bagian Head Officepada PT. Andalas Karya 








3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian dilaksanakan pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru, 
Jalan Wonosari, Wonosari Regency Blok B No 1, Bukit Raya, Tangkerang 
Selatan, Pekanbaru Riau. dan Waktu penelitian ini terhitung bulan April sampai 
dengan september 2019.  
3.2 Jenis dan Sumber Data 
Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menurut 
Sugiyono (2014 : 95) adalah: 
a. Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung meliputi 
dokumen-dokumen perusahaan berupa sejarah perkembangan 
perusahaan, struktur organisasi, tugas karyawan dan lainnya yang 
berhubungan dengan penelitian.  
b. Data Sekunder adalah data yang diperlukan untuk mendukung hasil 
penelitian berasal dari literatur, artikel dan berbagai sumber lainnya 
yang berhubungan dengan penelitian. Data ini biasanya di peroleh dari 
perpustakaan dan laporan-laporan penelitian terdahulu sehingga 
memiliki kepentingan penelitiannya. 
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
3.3.1 Populasi 
Menurut Sugiyono (2014:115) populasi adalah generalisasi yang terdiri 
atas obyek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 






kesimpulannya.Dalam penelitan ini yang menjadi populasi adalah seluruh 
karyawan Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru berjumlah 34 
orang. 
3.3.2 Sampel 
Menurut Sugiyono (2014:115) Sampel adalah sebagaian dari populasi 
yang karakteristiknya hendak diselidiki dan diangap bisa mewakili keseluruhan 
populasi. Seluruh populasi dalam penelitian ini akan diajadikan sebagai sampel 
dengan metode pengambilan sampel yaitu teknik sampel jenuh atau sensus. 
Sampel jenuh atau sensus adalah teknik penetuan sampel bila semua anggota 
karyawan popualasi digunakan sebagai sampel.Oleh karena itu, jumlah sampel 
pada penelitian ini dalam penelitian ini adalah 34 karyawan Bagaian Head Office. 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data informasi yang diperlukan dalam penelitian 
ini, metode yang digunakan penulis antara lain : 
a. Interview (wawancara) 
Pengumpulan data dengan memeberikan pertanyaan-pertanyaan 
kepada responden dengan harapan memberikan respon atas daftar 
pertanyaan tersebut.Dalam penelitian ini tujuannya dilakukannya 











Pengumpulan data yang penulis lakukan dengan melakukan kunjungan 
langsung pada perusahaan yang diteliti untuk mengetahui aktivitas 
perusahaan. 
c. Kuesioner 
Pengumpulan data dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau 
pernyataan kepada responden tentang Kompensasi, Konflik Kerja dan 
Kinerja. 
3.5 Skala Pengukuran 
Adapun skala pengukuran dalam penelitihan ini menggunakan skala likert. 
Menuriut Sugiono (2014:132) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan perepsi seseorang atau kelompok tentang kejadian atau gejola sosial. 
Maka dalam penelitihan ini hanya digunakan lima kategori diantaranya : 
1. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 
2. Setuju (S) dengan skor 4 
3. Netral (N) dengan skor 3 
4. Kurang Setuju (KS) dengan skor 2 
5. Tidak setuju (TS) dengan skor 1 
3.6 Uji Kualitas Data 
3.6.1 Uji Validitas 
Uji validitas data yang ditentukan oleh proses pengukuran yang kuat. Uji 
validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 






mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. (Prayitno, 2009 : 
119). Suatu instrumen pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang tinggi 
apabila instrumen tersebut mengukur apa yang sebenarnya diukur. Uji validitas 
menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur yang diinginkan.Pengujian validitas 
dilakukan untuk menguji apakah jawaban kuisioner dari responden benar-benar 
sesuai untuk digunakan dalam penelitian ini atau tidak. 
Adapun kriteria pengambilan keputusan uji validitas untuk setiap 
pertanyaan adalah nilai rhitung harus berada di atas 0,3 hal ini dikarenakan jika nilai 
rhitung lebih kecil dari 0,3 berarti item tersebut memiliki hubungan yang lebih 
rendah dengan item-item pertanyaan lainnya daripada variabel yang diteliti, 
sehingga item tersebut dinyatakan tidak valid. 
3.6.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Menurut Ghozali (2013:47). 
Penguji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil jawaban dari 
kuisioner responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu kejadian.Semakin 
tinggi reliabilitas suatu alat pengukur semakin stabil sebaliknya jika alat pengukur 
rendah maka alat tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. 
Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas adalah 
dengan melihat nilai cronbach alfa (α) untuk masing-masing variabel.Dimana 








3.7. Uji Asumsi Klasik 
3.7.1 Uji Normalitas Data 
Uji normalitas data adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk setiap 
analisis multivariate khususnya jika tujuannya adalah inferensi. Pengujian 
dilakukan dengan melihat penyebab data (titik) pada suhu diagonal dari grafik 
sketer plot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar disekitar 
garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari regresi maka model regresi tidak 
memenuhi asumsi normalitas.Menurut Suliyanto (2011 : 69), uji normalitas uji 
normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual yang telah 
distndarisasi pada oedel regresi berdistribusi norma atau tidak. 
3.7.2 Uji Multikolinearitas 
Menurut Suliyanto (2011:81), multikolonieritas berarti terjadi kolerasi 
linier yang mendekati sempurna antar lebih dari variabel bebas. Tujuan 
multikolonieritas untuk menguji apakah dalam model regresi yang terbentuk ada 
korelasi yang tinggi atau sempurna di antara variabel bebas atau tidak dengan 
menggunakan variance inflation factor (VIF) yang merupakan kebalikan dari 
toleransi sehingga formulanya adalah sebagai berikut : VIF= 
 
     
  
.Dimana   
  
merupakan koefisien determinasi dari regresi variabel bebas. Jika nilai VIF tidak 
lebih dari 10 maka model dinyatakan tidak mengandung multikolonieritas. 
3.7.3 Heteroskedastisitas 
Menurut Suliyanto (2011 : (95), pengujian heterokedastisitas dalam model 






ketidaksamaan variansdari residul pengamatan lain. Maka disebut 
homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas, kebanyakan data 
cross section mengandung situasi heterokedastisitas karena data ini menghimpun 
data yang mewakili berbagai ukuran. Untuk membuktikan ada tidaknya gangguan 
heterokedastisitas. Jika Scaterplot membentuk polatorrent (menyebar) maka 
nregresi tidak mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya.  
3.7.4 Autokorelasi 
Menurut Suliyanto (2011: 125 ), uji autokorelasi bertujuan untuk 
mengetahui apakah ada korelasi anggota dari serangkaian pengamatan menurut 
waktu (times series) atau ruang (cross section). Uji autokorelasi bertujuan untuk 
menguji apakah dalam sebuah model regresi linier ada korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t, Jika ada berarti terdapat Autokorelasi. Cara 
mendeteksi ada tidaknya gejala autokorelasi adalah dengan menggunakan nilai 
DW (Durbin Watson). Adapun kriteria pengambilan kesimpulan uji Durbin 
Watson menurut Suliyanto (2011 : 127) yaitu dapat dilihat dihalaman berikut : 
Tabel 3.1: Kriteria Pengujian Autokorelasi dengan Uji  Durbin - Watson 
DW Kesimpulan 
< dL Ada Atuokorelasi (+) 
dL s.d dU Tanpa Kesimpulan 
dU s.d 4 – dU 
Tidak Ada 
Autokorelasi 
4 – dU s.d 4 – dL Tanpa Kesimpulan 








3.8 Analisis Linear Berganda 
Untuk menganalisis data penulisan menggunakan metode regresi linear 
berganda, yaitu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara variabel bebas, dan digunakan untuk mengetaui hubungan antara variabel 
bebas dan terkait yang dibantu dnegan menggunakan program spss analisis regresi 
linear berganda memberikan kemudahan bagi pengguna untuk memasukkan lebih 
dari satu variabel yang ditujukan dengan persamaan: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
    Dimana : 
    Y = Kinerja 
    A = Konstanta 
    X1 = Kompensasi 
    X2 = Konflik Kerja 
    b1b2 =Koefisien Regresi (parsial) 
    e = Tingkat Kesalahan 
3.9 Uji Hipotesis  
Sedangkan Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan uji T, uji F dengan koefisien determinasi. 
3.9.1 Uji Secara Parsial (Uji T) 
Menurut Suliyanto (2011:45) Nilai t hitung digunakan untuk menguji 
apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
tergantung atau tidak. Suatu variabel akan memiliki pengaruh yang berarti jika 






Untuk menghitung besarnya nilai t hitung digunakan rumus sebagai 
berikut 
Dimana:  t =  
  
   
 
t  =  Nilai t 
bj  =  Koefisien Regresi 
Sbj  =  Jumlah Baku Regresi 
Kriteria pengujian adalah sebagai berikut: 
1. t hit > t tabel signifikan 
2. t hit< t tabel tidak signifikan.. 
3.9.2 Uji Secara Simultan (Uji F) 
Menurut Suliyanto (2011:44-45) Nilai F hitung digunakan untuk menguji 
ketepatan model (goodnest of fit). Uji F ini juga sering disebut sebagai uji 
simultan, untuk menguji apakah variabel bebas digunakan dalam model mampu 
menjelaskan pembahasan nilai variabel tergantung atau tidak. Untuk 
menyimpulkan apakah model masuk dalam kategori cocok atau fit atau tidak, kita 
harus membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel dengan df: (k-1),(n-k). 
Untuk menghitung besarnya nilai F hitung digunakan formula sebagai berikut  
Dimana:  F
        
            
 
F  =  Nilai F 
R
2
  =  Koefisien korelasi 
k  =  Jumlah variabel 







3.10 Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Milai koefisien 
determinasi adalah nol dan satu. Nilai r2 yang kecil berarti kemampuan variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel – variabel independen memberikan hamper semuai 
nformasi yang dibutuhkan untuk memperediksi variasi variabel idpendent 
(Ghozali, 2013 : 97). 
Yaitu pengujian dengan kontribusi pengaruh dari semua variabel bebas 
secara bersama-sama terhadap variabel tidak bebas. Dimana R
2  
nilainya adalah 0 
< R
2 
< 1 semakin mendekati 1 nilai koefisien determinasinya (R
2
) maka akan 
semakin kuat pengaruh antara kedua variabel tersebut. Dalam penelitian ini 
digunakan α = 0,1, artinya kesalahan dari analisis sebesar 10%. Dengan perkataan 
lain, tingkat kepercayaan dari estimasi terhadap populasi adalah sebesar  90% 
Selanjutnya menafsirkan besarnya koofisien korelasi berdasarkan kriteria 
yang dikemukakan (Sugiyono, 2016 : 16) sebagai berikut: 
Tabel 3.2 Kriteria Besarnya Interval Koefisien 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0.199 
0.20 – 0.399 
0.40 – 0.599 
0.60 – 0.799 


















GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
4.1 Sejarah Objek Penelitian 
PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru Merupakan perusahaan yang bergerak 
dibidang jasa konstruksi, penyewaan alat berat dan pengangkutan limbah B3 yang 
didirikan pada 17 April 2009. Perusahaan berlokasi di Jalan Wonosari Regency 
Blok B No 1 Bukit Raya, Tangkerang Selatan. PT. Andalas Karya Mulia 
dipercaya untuk menyelesaikan misinya dalam menjalankan Proyek yang 
diperoleh. Peralatan yang disewa akan datang dengan jaminan bebas resiko dan 
meyakinkan proyek customer bahwa peralatan akan diservice dan dipelihara.PT. 
Andalas Karya Mulia Pekanbaru senantiasa meningkatkan mutu pelayanan kepada 
para pelanggan secara berkelanjutan disegala lini kepada para karyawan agar bisa 
diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari dan memberikan kepuasan pelayanan 
melalui ketersediaan dan keandalannya dalam memberikan solusi yang tepat bagi 
para pelanggan. 
4.2 Visi Dan Misi 
4.2.1 Visi 
 Mewujudkan perusahaan jasa terkemuka dan professional di jasa-jasa 
konstruksi, penyewaan angkutan darat dan pengangkutan limbah B3. 
4.2.2 Misi 
1. Mengimplementasikan budaya kerja “selamat” dengan moto 







2. Menggunakan sumber daya memumpuni, loyal dan handal sehingga 
menjadikan perusahaan yang disegani disegala bidang. 
3. Selalu meningkatkan kinerja perusahaan dan konsisten menerapkan 






4.3 Struktur Organisasi 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru 
STRUKTUR ORGANISASI PT. ANDALASKARYA MULIA PEKANBARU 
 






4.4 Uraian Tugas Dan Tanggung Jawab 
1. President Directoruraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Menjamin dan memastikan pemenuhan seluruh janji komitmen 
kebijakan K3L2 dan pengadaan perangkat pendukung serta 
implementasi seluruh program K3L2 itu sendiri 
 Memperlihatkan keteladanan/panutan dalam kepemimpinan dalam 
pengelolaan dan pelaksanaan K3L2  
 Memberikan pengarahan (Board of Director Breafing) menuju 
perbaikan kepada segenap karyawan. 
 Bertanggung jawab atas kerugian yang dihadapi perusahaan. 
 Bertindak sebagai perwakilan perusahaan dalam hubungannya 
dengan dunia luar perusahaan. 
 Menetapkan strategi-strategi untuk mencapakai visi dan misi 
perusahaan 
 Mengkoordinasikan dan mengawasi semua kegiatan di perusahaan, 
 Mengangkat dan memberhentikan karyawan perusahaan. 
2. Staff Ahli uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Memberikan nasehat dan saran dalam perencanaan pengembangan 
perusahaan. 
 Mengadakan evaluasi bagian Head Office dan ekonomi perusahaan 
 Memberikan saran dalam bidang hukum. 
3. Finance uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 





 Melakukan transaksi keuangan perusahaan. 
 Melakukan pembayaran pada supplier. 
 Berhubungan dengan pihak internal ataupun eksternal berkaitan 
dengan kesibukan keuangan perusahaan. 
 Mengontrol kesibukan keuangan dan transaksi keuangan perusahaan. 
 Membuat laporan tentang kesibukan keuangan perusahaan. 
4. Direktur Umum uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Memberi pelayanan administrasi kepada semua unsur organisasi 
 Mengatur dan meningkatkan hubungan kerja sama antar karyawan 
perusahaan dengan masyarakat 
 Memberi pelatihan pendidikan bagi karyawan 
 Memberi pelayanan kepada semua unsur dalam organisasi dibidang 
kesejahteraan dan fasilitas kesehatan serta keselamatan kerja bagi 
seluruh karyawan dan keluarganya 
 Memberikan penyuluhan mengenaifasilitas perusahaan 
5. HES & MR uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Memastikan program K3L2 diterapkan 
 Mengadakan peninjauan K3L2 (Audit) kelapangan 
 Berpartisipasi pada investigasi serius kecelakaan 
 Memastikan rekomendasi perbaikan-perbaikan dilaksanakan 
 Menyetujui rekomendasi program pelatihan yang diperlukan 






6. Superintendent uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Superintendent mengadakan penyelidikan atas insiden-insiden dan 
bertanggung jawab atas semua tindakan-tindakan perbaikan. 
 Superintendent bertanggungjawab untuk memastikan seluruh 
bangunan dan equipment yang dipakai selama konstruksi diperiksa 
secara regular, ditandai dengan tepat, dipelihara dan dipakai atau 
dioperasikan sesuai dengan ketentuan-ketentuan pabrik. 
 Superintendent akan memastikan bahwa seluruh personel dibawah 
autoritasnya memiliki kemampuan dan pengalaman yang relevan 
untuk mengerjakan pekerjaan yang selamat. 
 Superintendent akan memastikan prosedur kerja termasuk ketentuan-
ketentuan HES dan pengidentifikasian bahaya, hal-hal ini harus 
dimengerti oleh para supervisor dan pekerja sebelum memulai 
pekerjaan. 
 Superintendent akan memastikan kegunaan equipment dan inspeksi 
mesin di tempat kerja sesuai dengan orang yang berkompeten dan 
temuan-temuan pada inspeksi tersebut didokumentasikan dan 
ditinjau ulang dengan tepat. 
 Manager lapangan akan menghadiri (Tail Gate Meeting) safety 






 Superintendent akan mendukung dan mengajak para supervisornya 
untuk memelihara kebiasaan-kebiasaan bekerja yang aman dalam 
semua aktifitas mereka. 
 Superintendent akan mengelola semua subkontraktor jika ada, untuk 
memastikan bahwa safety compliance secara keseluruhan dicapai. 
 Superintendent akan menerapkan tindakan disiplin yang tepat 
terhadap pelanggaran dan prosedur proyek. 
 Superintendentakan mereview Job Safety Analysis dan Hazar 
Assessment. 
 Superintendent akan meninjau ulang analisis keselamatan pekerjaan 
dan pengkajian bahaya. 
7. General Manageruraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Memastikan program K3L2 diterapkan 
 Mengadakan peninjauan K3L2 (Audit) kelapangan 
 Berpartisipasi pada investigasi serius kecelakaan 
 Memastikan rekomendasi perbaikan-perbaikan dilaksanakan 
 Menyetujui rekomendasi program pelatihan yang diperlukan 
 Memberikan pengarahan untuk menuju perbaikan 
8. Accounting uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Penanganan masalah karyawan (gaji, komisi, bonus dan cuti). 
 Pelaksanaan kegiatan administrasi operasional perusahaan setiap 
hari. 





9. HRD (Human Resources of Development)uraian tugasnya adalah sebagai 
berikut: 
 Bertanggung jawab di dalam pengelolaan dan pengembangan 
Sumber Daya Manusia 
 Bertanggung jawab terhadap hal-hal yang berkaitan dengan kegiatan-
kegiatan pembinaan government & industrial serta mempunyai 
kewajiban memelihara dan menjaga citra perusahaan. 
 Menyusun, merencanakan, mengawasi dan mengevaluasi anggaran 
biaya kegiatan secara efektif dan efisien serta bertanggung jawab 
terhadap setiap pengeluaran hasil kegiatan 
 Melaksanakan seleksi, promosi, transfering, demosi terhadap 
karyawan yang dianggap perlu.  
 Melaksanakan kegiatan-kegiatan pembinaan, pelatihan dan kegiatan 
lain yang berhubungan dengan pengembangan mental, keterampilan 
dan pengetahuan karyawan sesuain dengan standard perusahaan.  
 Bertanggung jawab terhadap kegiatan yang berhubungan dengan 
rekapitulasi absensi karyawan, perhitungan gaji, tunjangan dan 
bonus. 
 Menyusun prosedur seleksi recruitment karyawan baru. 
 Merekomendasikan kandidat berdasarkan hasil tes psikologi dan 
interview awal, serta mengatur jadwal interview lanjutan (user, hrd, 






 Menginput data karyawan dan ke sistem agar semua terdata dengan 
baik  
 Membuat laporan rekapitulasi mutasi, promosi dan status karyawan 
(tambahan anak, menikah, berhenti). 
10. GA (General Affair) uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Mendukung seluruh kegiatan operasional kantor dengan melakukan 
proses pengadaan seluruh peralatan kebutuhan kerja. 
 Melakukan analisa kebutuhan anggaran atas pengadaan dan 
pemeliharaan seluruh fasilitas dan sarana penunjang aktivitas kantor 
untuk kemudian diajukan kepada bagian keuangan dan manajemen 
perusahaan untuk dianggarkan dan disetujui.  
 Membina hubungan dengan para vendor atau supplier barang dan 
jasa fasilitas/prasarana kantor serta membantu dalam menangani 
komplain atas vendor/supplier termasuk tindak lanjut atas 
penanganan nota pembayaran/invoice maupun kontrak kerja dengan 
pihak terkait. 
 Membuat, menjalankan dan mengembangkan sistem kerja/prosedur 
atas pengadaan dan pemeliharaan fasilitas penunjang kerja.  
 Melakukan survei tingkat kepuasaan atas pelayanan yang diberikan 
kepada seluruh karyawan/unit dalam perusahaan untuk tujuan 






 Menyiapkan laporan bulanan untuk keperluan rapat anggaran, 
laporan keuangan atas aset dan beban biaya kantor. 
11. Project Control uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Membuat rencana penyewaan alat berat, menyusun dan menetapkan 
urutan alat berat, input material,alat dan mesin, serta pekerja. 
 Perancangan aliran kerja (workflow) organisasi. 
 Penjadwalan dan mempersiapkan klien dan jadwalnya (timetables). 
 Pengendalian dan memberikan otorisasi untuk memulai kegiatan 
penyewaan, memonitor, menindaklanjuti, dan menjaga rencana 
dilaksanakan. 
12. Project Manager uraian tugasnya adalah sebagai berikut: 
 Bertanggung jawab pada HES management plan dan program 
determinasi dan penerapannya secara menyeluruh sesuai dengan 
keperluan dan peraturan perusahaan / klien dan pemerintah 
 Bertanggung jawab atas verifikasi pada prosedur-prosedur dan 
sistem safety yang dipakai semua departemen 
 Bertanggung jawab atas mutu semua proyek dari klien 
 Bertanggung jawab atas keselamatan pencegahan kerusakan utama 
pada resiko kesehatan, resiko kebakaran, dan kecelakaan kerja 
 Memeriksa seluruh area kerja paling kurang sekali dalam seminggu 






 Memverifikasi langsung koordinator safety, superintendent, dan 
Supervisor untuk mengadakan meeting lima menit sebelum mulai 
bekerja guna memastikan kondisi kerja yang baik 
 Menyediakan dan merencanakan tempat kerja yang aman untuk 
karyawan 
 Menyediakan sumber penghasilan (uang, bahan, peralatan, 
karyawan) memerlukan perawatan untuk keselamatan da rencana 
kerja. 
 Menerapkan, mengarahkan, dan mengendalikan semua kegiatan 
yang berkaitan langsung atau tidak langsung, untuk layanan purna 









Sebagai akhir penulisan, dalam bab ini disampaikan beberapa kesimpulan 
dan saran yang relevan bagi peneliti yang akan datang sesuai dengan hasil 
penelitian analisis data yang dilakukan, dari hasil peneliti ini dapat beberapa 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan  Bagian 
Head Office Pada PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru. 
2. Konflik kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan Pada 
Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru. 
3. Kompensasi dan Konflik kerja memiliki pengaruh simultan (bersama-sama) 
terhadap kinerja karyawan Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia 
Pekanbaru. 
4. Kompensasi dan Konflik Kerja memberikan pengaruh sebesar (55.9%) 
terhadap kinerja, sedangkan sisanya (44,1%) dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam penilitian. 
6.2 Saran 
Setelah melihat hasil penelitian ini, maka peneliti memberikan saran yang 
harus dipertimbangkan oleh Bagian Head OfficePT. Andalas Karya Mulia 
Pekanbaru adalah sebagai berikut:  
1. Kompensasi (X1) pada Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia 
Pekanbaru memiliki kompensasi rendah sehingga, pemimpin dari 





karyawan. Perusahaan diharapkan dapat lebih menyelaraskan tujuan 
perusahaan dan tujuan karyawan Bagian Head Office PT. Andalas Karya 
Mulia Pekanbaru, sehingga visi bersama dapat tercapai. Dengan itu 
karyawan Bagian Head Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaruakan 
meningkatkan kinerjanya. 
2. Konflik kerja (X2) dalam melaksanakan pekerjaan akan berdampak 
terhadap penurunan kinerja, sebaiknya perusahaan perlu lebih 
meminimalisir konflik hubungan yang terjadi antar karyawanBagian Head 
Office PT. Andalas Karya Mulia Pekanbaru seperti menciptakan kontak dan 
membina hubungan, menumbuhkan rasa percaya, mencari beberapa 
alternatif disetiap masalah, dan merencanakan pelaksanaan jalan keluar. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, dapat mengembangkan penelitian ini dengan 
menggunakan variable-variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
dengan menggunakan analisis data yang berbeda serta menambah jumlah 
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I. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Isilah terlebih dahulu Identitas anda 
2. Bacalah dengan baik pertanyaan dan pilih salah satu jawaban yang 
menurut anda paling benar dengan memberi tanda ( √ ) pada pilihan 
anda. 
3. Pilihlah jawaban dengan kriteria dibawah ini : 
a. Sangat Setuju (SS) 
b. Setuju (S) 
c. Netral (N) 
d. Tidak Setuju (TS) 
e. Sangat Tidak Setuju (STS) 
4. Mohon kuisioner ini di isi dengan lengkap kerahasiaan dari jawaban 
anda dijamin sepenuhnya.  
II. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   :  
Usia  :  
Lama Bekerja : 
Gaji :  Rp2.000.000 - Rp3.000.000 
  Rp3.000.000 – Rp5.000.000 
  >Rp5.000.000 
Jenis Kelamin :  Laki-laki       Perempuan 
Pendidikan Terakhir :  SMA/SMK Diploma 1/2/3 
     S1  S2 
  Lainnya........ 
 
III. PERNYATAAN 




SS S N TS STS 
1. Saya belum dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai SOP yang 
ditetapkan perusahaan 
     





SS S N TS STS 
tugas  perusahaan lebih banyak dari 
pada sebelumnya 
3.  Saya belum cukup memeliki 
keterampilan dalam meningkatkan 
kinerja perusahaan 
     
4. Saya cukup bertanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang diberikan 
pimpinan hingga selesai  
     
 
No Kompesasi SS S N TS STS 
1. Gaji yang saya terima selama ini 
belum sesuai dengan yang saya 
harapkan 
     
2. Insentif tidak dapat memberikan 
semangat yang lebih dalam bekerja 
     
3. Tunjangan yang saya terima seperti 
asuransi kesehatan dan jiwa belum 
melengkapi kebutuhan saya 
     
4. Fasilitas yang diberikan perusahaan 
belum sesuai dengan kebutuhan 
saya 
     
 
No Konflik Kerja SS S N TS STS 
1. Saya pernah melakukan kesalahan 
dalam berkomunikasi yang dapat 
menyebabkan kesalahan pekerjaan 
     
2. Saya tidak menerima perbedaan 
pendapat demi mencapai tujuan  
     
3. Saya merasakan adanya 
ketidaksesuaian penilaian kinerja 
dengan kenyataan 
     
4. Saya tidak dapat menerima 
pekerjaan yang belum selesai dari 
karyawan lain 
     
5. Tidak semua karyawan menerima 
metode karyawan baru untuk 
menyelesaikan pekerjaannya 









1. Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
a. Kinerja (Y) 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Y1 11.76 3.640 .591 .735 
Y2 12.12 4.107 .611 .726 
Y3 12.15 3.341 .711 .665 
Y4 11.71 4.456 .473 .787 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.785 4 
 
b. Kompensasi (X1) 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 11.24 4.125 .541 .683 
X1.2 11.15 4.250 .538 .685 
X1.3 11.41 4.431 .505 .703 
X1.4 11.29 3.547 .577 .666 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.744 4 
 
c. KonflikKerja (X2) 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 15.41 6.795 .568 .766 
X2.2 15.79 6.471 .573 .765 
X2.3 15.53 6.560 .589 .760 
X2.4 15.44 6.921 .511 .783 








Alpha N of Items 
.800 5 
 
2. Asumsi Klasik 
















1 (Constant)   
Kompensasi .458 2.183 
KonflikKerja .458 2.183 










Model R R Square 
Adjusted R 
Square 






 .588 .559 2.049 2.124 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, KonflikKerja 
















B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.625 2.342  
Kompensasi .697 .204 .609 
KonflikKerja .516 .269 .320 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .588 .559 2.049 
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, KonflikKerja 
b. Dependent Variable: Kinerja 
 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.625 2.342  12.829 .000 
Kompensasi .697 .204 .609 4.932 .001 
KonflikKerja .516 .269 .320 3.095 .003 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 






Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 182.623 2 41.311 9.843 .000
b
 
Residual 130.112 31 4.197   
Total 212.735 33    
a. Dependent Variable: Kinerja 
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